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    Nevertheless, we are fully aware that one size does not fit all in training.    The 
staff development committee therefore always explores for new ways to suit the 
different learning modes and needs of individual staff.    Apart from one‐off 
workshops or courses held by the University or the Libraries, HKUL staff can also 
attend a wide variety of development activities including: 
? Staff exchange programmes with other libraries; 
? Local and international library conferences and seminars; 
? Visits to local and overseas libraries and information institutions; 
? Formal programmes in library studies or a relevant subject discipline; 
? Talks and sharing sessions by library experts or internal staff; 
? Online training on library‐related competences offered by prestigious 
institutions such as the WebJunction; 
? Circulation of library journals, newsletters and literature; 
? Use of training kits and videos. 
 
While professional leave and financial assistance will be provided to activities 
that are job‐related or beneficial to the professional development of individual staff,   
other forms of incentive and motivation must also be offered to staff and supervisors 
in view of the ever‐increasing competition for staff time between operational needs 
and staff development.    The principle is to strike a good balance between the needs 
and interests of all the parties involved.    To optimize the value of our staff 
development programmes as well as the return on investment, training topics and 
contents have to tie in with the strategic business needs of our University and the 
Libraries as mentioned earlier in this paper.    Appropriate and flexible timing is 
another essential factor in soliciting support from division heads and individual staff.   
Short modular courses to be held in low business seasons can usually fit in the busy 
schedule of participants working in the front line and will most probably gain the 
support from supervisors.    Some other incentives offered in HKUL include 
recognition in terms of better rating and reward steps in performance reviews. Last 
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but not least, good communication and active promotion of training opportunities is 
also a critical element in strategic staff development.    To avoid wastage of training 
resources, programme details including the objectives, contents and the target 
participants must be communicated to all the eligible staff clearly and timely.     
 
In traditional training, the measurement of learning outcome is usually confined 
to one‐off course evaluation done by the participants.    Actually, follow through of 
what is learnt is almost as important as the stage of organizing the activities.    A 
good example in HKUL is the occupational safety and health training.    Both the 
University and the Libraries coordinate refresher training to employees on first aid, 
fire safety, manual handling and computer ergonomics.    On top of the training, the 
Libraries started organizing regular meetings between safety representatives from all 
divisions to discuss post‐training support needed in the office so that that the 
classroom learning can be practiced in the workplace.    On the other hand, effective 
communication between safety representatives and the management can help to 
identify good practices and areas for further improvement, enabling continuous 
learning for all the parties concerned.   
 
Strategic staff development should incorporate consolidation of feedback from 
everyone who is affected by training to ensure sustainable improvement of library 
service.    As mentioned earlier, results of the user surveys and staff performance 
review in HKUL have been tracked over the past few years to find out whether there 
is any improvement on services and the overall employee performance.    Other 
measurable elements may include staff turnover rate, successful rate of internal 
candidates in open recruitment exercises and so forth.    Of course, there are some 
beneficial outcomes of training programmes such as internal networking, knowledge 
sharing and increased staff morale.    However, these areas are comparatively more 
difficult to measure. 
 
Taking into account the focus of this paper on staff development, further 
discussion on the remaining four steps mentioned in Kline and Saunders’s model 
about the evolution of a learning organization, namely map out the vision, bring the 
vision to life, connect the systems and get the show on the road, will be not pursued 
here.    Nevertheless, good vision setting, team building, internalization and 
execution of the learning energy required in those steps are indispensable in HKUL as 
well as in any modern organizations aspiring for continuous learning and a 
competitive edge in their industry.    In fact, the last step of getting the show on the 
road is the most challenging part of the model in the case of HKUL.   
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Get ready for another decade of challenges 
   
  2011 will be a very exciting year for HKUL as both the University of Hong Kong 
and the libraries will be celebrating its centennial.    The two major developments, i.e. 
the new Centennial Campus and the new curriculum reform will definitely bring 
along many unprecedented challenges in service delivery.    At the same time, a 
learning commons will also be established in the Main Library to cope with the 
changing needs of our users.    After reviewing the major customer service ratings in 
our 2009 user survey (see Appendix 1), one will realize that it is not easy to maintain 
a high performance level.    In‐depth analysis of the survey results must be followed 
with effective strategic plans.    To carry on our journey towards sustainable quality 
service, continuous improvement will have to be achieved by means of active 
learning and strategic human resources management.    The following areas will 
justify more attention in the staff development of HKUL in the coming years: 
 
? Enhancing the capacity of managers and supervisors to observe talents in 
others.    With the increasing cost of human resources in developing or 
developed economies and the comparatively more rigid appointment 
structure in public organizations, we must develop this skill of great value 
in the workplace and optimize the talents of our staff;   
? Putting more emphasis on the development of middle management and 
frontline supervisors as they are expected to play a very critical role as 
communicators, teachers, coaches, mentors, cultivators and facilitators in a 
learning organization; 
? Identifying more learning leaders among different levels of staff (Kline and 
Saunders, p.165).    Such a network will become a solid foundation for 
continuous learning and organizational change in preparation of the many 
challenges mentioned above; 
? Improving induction and orientation for new staff, especially the 
part‐timers and outsourced staff taking into account their growing number 
in modern libraries and their vulnerability to inferior learning 
opportunities; 
? Incorporating the reflective learning process as a core theme in personal 
development.    Understanding of oneself is the intrapersonal intelligence 
that can produce the most valuable jumps in learning (Kline and Saunders, 
p.176). Conscious practice, openness, reflection in action and 
experimentation should be developed as the key competences to help 
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capture experience (Davis, Frechette and Boswell, p.143) ; and 
? Promoting staff engagement to strengthen the positive emotional 
attachment to their job, colleagues and organization.    The more 
committed to their work environment, the stronger passion the staff will 
develop in workplace learning. 
 
 
Life‐long organizational learning for sustainable quality service 
 
  Looking back into almost a decade of efforts in building a learning culture in 
HKUL, the experience itself is almost as valuable as the outcome we witnessed.   
Although some critics like Lucas (1999) have identified some limitations to the 
learning organization model, arguments such as “passion is even more fundamental 
than the learning organization, because it is passion that gives us the driving reason 
to learn and to apply our new knowledge effectively” do not deny the value of 
concept in organizational change and effectiveness.    Smith (2006) even points out 
that the “learning organization model is provocative and promising for librarianship 
theoretically” as “in the world of librarianship in which the facilitation and 
application of knowledge is the driving passion, and in which a profound concern 
with the democratic and humane distribution and uses of knowledge is the goal”. 
 
It has become a strategic issue of survival when we talked about staff 
development these days.    Life‐long learning should not only be viewed as a matter 
of individual progression but also a priority item on the business agenda of any 
organizations.    Having that said, both the management and staff should be fully 
aware of the practical advice from experts for developing a learning culture:   
 
? Sufficient time and resources must be allowed for the culture to take root 
and flourish.    Success is usually built up by subtle changes initiated by 
small groups that gradually spread over the whole organization.    Patience 
and a positive attitude are the very critical nutrients a learning 
environment; 
? Leaders have to model, mentor, and guide the kind of culture change they 
need to create while staff members must take responsibility in organization 
operation and self development.    Everybody should exhibit a sense of 
organizational accountability; 
? Leaders or teachers should provide learners with a balance of challenge 
and support so that the latter will be energized for continuous growth.   
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Leaders should communicate clearly to staff the potential to be fulfilled 
and the targets to be reached, and help the staff to get there by giving 
them demand, care and support.    (Davis, Frechette and Boswell, p. 
135‐137). 
 
With long lasting passion and a sense of creativity, learning opportunities can be 
cultivated and harnessed everywhere in our libraries. 
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